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Abstract 
Educators in the education process play a strategic role, especially in efforts to shape the 
character of the nation through the development of personality and desired values. The 
urgency of educators in the learning process is illustrated in the Arabic expression that 
was delivered by A. Malik Fadjar, "Al-Tariqah ahammu min al-maddah walakinna al-
mudarris ahammu min al-tariqah (methods are more important than material, but 
educators are more important than methods). The development of educator resources in 
education is influenced by various aspects, including: the need to increase educator 
competency both theoretical and practical knowledge, the independence of educators to 
carry out professional development, support resources to carry out professional 
development, the willingness of educators as learners, and the ability of educators to 
actualize results development of professionalism which is demonstrated through the 
performance of educators and the effectiveness of educators in carrying out their duties. 
Improvement and development of educator resources starts from the acceptance of new 
educators. Selection of prospective educators needs to be done strictly in accordance 
with the requirements and conditions that have been determined. 
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A. Latar Belakang 
Pendidikan merupakan bentuk hubungan 
paling esensial dalam kehidupan manusia 
sehingga fungsi dan perannya di kehidupan 
yang terus-menerus berubah akan tetap 
langgeng, meskipun banyak menghadapi 
permasalahan. Apabila ditarik ke dalam 
konteks pendidikan Islam, maka keadaannya 
tidak jauh berbeda, bahkan persoalan yang 
telah memunculkan gugatan disini justru 
terasa lebih komplek dan problematic (Abu 
Sulayman, 1989:5). Tenaga pendidik dalam 
proses pendidikan memegang peranan 
strategis terutama dalam upaya membentuk 
watak bangsa melalui pengembangan 
kepribadian dan nilai yang diinginkan. 
Dipandang dari dimensi pembelajaran, 
peranan pendidik dalam masyarakat 
Indonesia tetap dominan sekalipun teknologi 
yang dapat dimanfaatkan dalam proses 
pembelajaran berkembang amat cepat 
(Herawan, dkk, 2011:229). Sehubungan 
dengan tuntutan ke arah profesionalisme 
tenaga pendidik, maka semakin dirasakan 
desakan peningkatan mutu pendidikan pada 
setiap jenis dan jenjang pendidikan yang 
telah menjadi komitmen pendidikan nasional. 
Urgensi pendidik dalam proses pembelajaran 
terlukis dalam ungkapan bahasa Arab yang 
pernah disampaikan A. Malik Fadjar 
(2005:188), “Al-thariqah ahammu min al-
maddah walakinna al-mudarris ahammu min 
al-thariqah (metode lebih penting daripada 
materi, tetapi pendidik lebih penting dari 
pada metode. Medley menemukan beberapa 
asumsi keberhasilan seorang pendidik, yang 
pada gilirannya dijadikan titik tolak dalam 
pengembangan seorang pendidik, yaitu 
aspek kepribadian, penguasaan metode, 
frekuensi dan intensitas aktivitas interaksi 
pendidik dengan peserta didik, pengusaan 
materi serta penguasaan strategi belajar 
mengajar (Muhadjir, 1994:34). 
Pengembangan pendidik memerlukan 
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pengamatan cermat terhadap fenomena sosial 
dan kultural yang sedang aktual pada masa 
sekarang, yang nota bene juga merupakan 
bagian dari proses dan produk pendidikan 
(Muhaimin, 2004:214). Hal ini secara tidak 
langsung memerlukan sebuah langkah yang 
baik dan terukur dalam menghasilkan 
seorang pendidik yang baik serta berkualitas 
prima, oleh karena itu diperlukan sebuah 
manajemen sumberdaya manusia yang 
dalam implementasinya memiliki tujuan 
yang berorientasi pada optimalisasi sistem 
kerja dalam lembaga pendidikan (Qomar, 
2008:130). Mulyasa (2002:42) mengatakan 
bahwa manajemen sumber daya manusia 
bertujuan mendayagunakan tenaga 
kependidikan secara efektif dan efisien guna 
mencapai hasil yang optimal, namun dengan 
tetap dalam kondisi yang menyenangkan. 
Tujuan tersebut mengupayakan adanya 
keseimbangan antara proses kerja dengan 
situasi kerja. Pendayagunaan tenaga 
kependidikan secara efektif dan efisien 
tersebut merupakan pemanfaatan tenaga 
sehingga bisa bekerja secara maksimal dan 
produktif sekaligus menekan pemborosan. 
Pendayagunaan ini tidak bersifat pemaksaan 
fisik, tetapi lebih merupakan strategi kerja 
yang tetap mempertimbangkan unsur-unsur 
manusiawi. Apalagi, tenaga kependidikan 
tersebut tetaplah manusia yang tidak bisa 
disamakan dengan mesin, sehingga 
membutuhkan sentuhan-sentuhan rohani 
yang menyenangkan.Bahkan situasi yang 
menyenangkan tersebut bisa meringankan 
beban pekerjaan (Mujammil Qomar, 
2008:130). 
Dunia pendidikan di Indonesia, terutama 
pada jenjang pendidikan dasar dan 
menengah dihadapkan pada salah satu 
persoalan pendidikan yang paling mendasar 
yakni rendahnya mutu pendidikan. Berbagai 
upaya telah dilakukan untuk meningkatkan 
mutu pendidikan nasional antara lain; 
perbaikan, pengadaan, penyempurnaan 
sarana-prasarana, peningkatan kompetensi 
pendidik. Pendidik sebagai sumber daya 
manusia (SDM) utama dalam sebuah institusi 
sekolah diharapkan mempunyai kualitas 
yang baik sehingga akan membawa 
kemajuan suatu bangsa (Sihotang, 2007:5). 
Menurut Supardan kualitas SDM tenaga 
pendidik di Indonesia pada posisi 109 
diurutkan dari 179 negara di dunia dengan 
daya saing berada di urutan 37 dari 57 
negara. Menurut Muhaimin (2006:72) 
profesionalisme pendidik di Indonesia masih 
rendah baik pada aspek input, distribusi, 
mutu akademik, aktivitas ilmiah maupun 
kelayakan ataupun penguasaan di 
bidangnya. 
Data Human Development Index (HDI) 
sebagaimana yang dilaporkan oleh United 
Nations Development Programme (UNDP) 
menunjukkan kualitas sumber daya manusia 
Indonesia berada pada rangking yang 
rendah, bahkan cenderung menurun. Dari 
174 negara yang diteliti UNDP, HDI 
Indonesia pada tahun 1998 berada pada 
ranking 108, kemudian pada tahun 1999 
berada pada rangking 109 (Mulyasa, 2007:3). 
Peringkat HDI Indonesia pada tahun 2005 
berada pada rangking 110 dari 177 negara 
yang teliti. Peringkat HDI Indonesia di bawah 
Vietnam, Philipina, Thiland, Malaysia, 
Brunei, dan Singapura. Secara berturut-turut, 
HDI Vietnam berada pada rangking 108, 
Philipina pada ranking 84, Thailand pada 
rangking 73, Malaysia berada pada rangking 
61, Brunei berada pada rangking 33, dan 
terakhir Singapura berada pada rangking 25 
(Samba, 2007:6-7). 
Berdasarkan latar belakang permasalahan 
di atas menarik kiranya menelaah bagaimana 
konsepsi pengembangan sumber daya 
pendidik yang dapat dilakukan lembaga 
pendidikan dalam rangka memberdayakan 
seluruh civitas akademika dalam mencapai 
tujuan bersama dalam rangka meningkatkan 
kualitas pendidikan umumnya dan 
pendidikan Islam secara khusus. 
B. Tujuan Kajian 
Artikel ini bertujuan mendiskripsikan 
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bagaimana pengembangan sumber daya 
pendidik 
C. Pembahasan  
1. Pengertian Pengembangan Sumber Daya 
Pendidik 
Kata pengembangan menurut Magginson 
dan Mathews (1993:27) adalah proses jangka 
panjang untuk meningkatkan potensi dan 
efektivitas. Sedangkan yang dimaksud 
pengembangan sumber daya pendidik dalam 
konteks ini, yakni upaya lebih luas dalam 
memperbaiki dan meningkatkan 
pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat 
kepribadian. 
Pendidik sebagai profesi merupakan 
pekerjaan yang menuntut keahlian tertentu. 
Dalam perspektif kebijakan pendidikan 
nasional, Peraturan Menteri Pendidikan 
Nasional Nomor 16 Tahun 2007 tentang 
Standar Kualifikasi Akademik dan 
Kompetensi Pendidik dinyatakan bahwa 
standar kompetensi pendidik ini 
dikembangkan secara utuh dari empat 
kompetensi utama, yaitu kompetensi 
pedagogik, kepribadian, sosial, dan 
profesional. Keempat kompetensi tersebut 
terintegrasi dalam kinerja pendidik. Standar 
kompetensi ini merupakan kompetensi 
minimum yang harus dimiliki seorang 
pendidik. 
Penyelenggaraan pendidikan yang 
berkualitas harus mampu menghadapi 
perubahan yang sedang dan akan terjadi, 
baik perubahan teknologi, ilmu pengetahuan, 
maupun struktur ketenagakerjaan. Pendidik 
sebagai pelaksana kegiatan pembelajaran di 
sekolah memiliki tanggungjawab untuk 
mengatasi perubahan tersebut. Sebagaimana 
dinyatakan Craft (1996:5) bahwa pendidik 
saat ini dihadapkan pada perubahan yang 
cepat, permintaan standar yang tinggi, dan 
tuntutan peningkatan mutu, sehingga 
mengharuskan pendidik untuk meng-update 
dan meningkatkan keterampilan mereka 
melalui pembelajaran. Pendapat ini 
menunjukkan bahwa pendidik dituntut 
untuk melakukan pengembangan diri agar 
mampu beradaptasi terhadap perubahan 
yang terjadi dalam melaksanakan tugasnya. 
Dengan demikian, pengembangan sumber 
daya pendidik merupakan salah satu bagian 
dari pengembangan personil yang tidak 
dapat dipisahkan dari peran sekolah. 
Menurut Finch dan McGough (1982:135) 
pengembangan personil (personnel 
development) merupakan bagian penting 
dalam pendidikan, terutama bagi pendidik 
dalam rangka peningkatan keterampilannya. 
Pendapat senada disampaikan Brown bahwa 
pengembangan sumber daya pendidik 
merupakan proses kegiatan belajar yang 
diikuti pendidik untuk meningkatkan 
pengetahuan dan keterampilan.  
Menurut Guskey (1982:135) pengembangan 
sumber daya pendidik merupakan proses 
dan kegiatan yang direncanakan untuk 
meningkatkan pengetahuan, keterampilan, 
dan sikap bagi pendidik untuk memperbaiki 
kualitas belajar siswa. Zhaomemaknai 
pengembangan sumber daya pendidik 
sebagai kegiatan promosi pendidikan sendiri 
(self-education) dan proses pembelajaran bagi 
pendidik dengan berpartisipasi dalam 
berbagai pendidikan lanjutan untuk 
meningkatkan pengetahuan (knowledge), 
keterampilan (skills), dan sikap (attitudes) 
yang terkait dengan pengetahuan dasar, 
mengajar, administrasi, dan kerjasama dalam 
mengajar (Zhao, 2009:1-8). 
Dari uraian di atas dapat disimpulkan 
bahwa pengembangan sumber daya pendidik 
dalam pendidikan dipengaruhi berbagai 
aspek, antara lain: kebutuhan akan 
peningkatan kompetensi pendidik baik 
pengetahuan teori dan praktik, kemandirian 
pendidik untuk melaksanakan pengembangan 
keprofesionalan, dukungan sumber daya 
untuk melaksanakan pengembangan 
keprofesionalan, kemauan pendidik sebagai 
pembelajar, dan kemampuan pendidik dalam 
mengaktualisasikan hasil pengembangan 
keprofesionalan yang ditunjukkan melalui 
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kinerja pendidik dan keefektifan pendidik 
dalam melaksanakan tugasnya. Sehingga 
pengembangan sumber daya pendidik 
berkaitan dengan pengembangan diri secara 
pribadi. Pengembangan ini melibatkan 
pengembangan kemampuan pendidik yang 
akan berguna bagi dirinya dalam berbagai 
situasi. Pengembangan sumber daya 
pendidik dapat meningkatkan motivasi, 
efisiensi-diri (self-efficiency), kecerdasan 
emosional, dan membangun kepercayaan 
diri, serta dalam implementasinya dapat 
meningkatkan pengetahuan diri (content), 
pengetahuan pedagogis dan keterampilan, 
dan strategi dalam pembelajaran.  
Sementara kajian ini pengembangan SDM 
didefinisikan sebagai suatu proses yang 
dilakukan secara sadar, terarah, terprogram, 
dan terpadu, yang melalui tahapan 
perencanaan, pengadaan, pengembangan, 
pemeliharaan dan penggunaan sumber daya 
pendidik dengan menggunakan pendekatan-
pendekatan dalam upaya mencapai tujuan 
individu maupun organisasi. 
2. Teori dan Model Pengembangan Sumber 
Daya Pendidik 
Pengembangan sumber daya pendidik 
adalah nilai yang diciptakan oleh fungsi 
manajemen sumber daya manusia dan 
menentukan bagaimana pekerjaan yang 
dilakukan oleh manajer dengan jajarannya 
untuk menambah nilai terhadap organisasi 
yang dijalankan. Dengan demikian 
pengembangan sumber daya manusia 
menentukan prioritas apa yang diperlukan 
untuk menciptakan nilai tersebut (Alwi, 
2001:91). 
Upaya pengembangan sumber daya 
pendidik mencakup dua segi yaitu kualitas 
dan kuantitas.Pengembangan sumber daya 
pendidik identik dengan istilah pendekatan, 
tipologi, teknik, dan bentuk (Hanafiah, 
2012:80). Dalam konstek ini, pengembangan 
sumber daya pendidik dapat dibagi menjadi 
dua bagian, yakni: (1) pendekatan yang 
dikenal dengan “buy” yaitu pendekatan yang 
berorientasi rekrutmen sumber daya 
pendidik, (2) Pendekatan yang dikenal 
dengan “make” yaitu pendekatan yang 
berorientasi pada pengembangan sumber 
daya pendidik yang sudah ada berupa 
pendidikan, pelatihan dan bimbingan (Alwi, 
2001:88-90). 
Sonnenfeld dan Peipert, mengemukakan 
ada empat tipologi pengembangan sumber 
daya pendidik, yaitu: 
a. Tipe Club, adalah tipe pengembangan 
sumber daya manusia (pendidik) yang 
menggunakan strategi low cost yang 
memfokuskan pada cost controlling. 
Lembaga yang menggunakan tipe ini, 
bersaing melalui peningkatan efisiensi 
biaya pemeliharaan kualitas. Kebijakan 
menekankan pada pendekatan ”make 
approach” yaitu kebijakan pengembangan 
sumber daya pendidik setelah seseorang 
diangkat di dalam suatu lembaga, 
menekankan training & development sebagai 
upaya mengoptimalkan kinerja mereka. 
Para karyawan dikembangkan dalam 
(promotion from within). Strategi 
pengembangan sumber daya pendidik 
yang digunakan berorientasi pada strategi 
retensi, yang mana lembaga berupaya agar 
tingkat labor turn over rendah dan para 
pendidik akan bekerja dalam jangka 
panjang. Penilaian kinerja pendidik dititik 
beratkan pada komitmen dan loyalitasnya. 
b. Tipe Baseball Team, yaitu tipe strategi 
pengembangan sumber daya pendidik di 
mana lembaga menjalankan strategi 
inovasi, yaitu strategi yang selalu 
mengutamakan penciptaan produk baru, 
berani mengambil resiko serta kreativitas 
sangat dihargai.Pendekatan dalam 
memenuhi kebutuhan sumber daya 
pendidik pada lembaga tipe ini, cenderung 
“buy approach” artinya pemenuhan 
kebutuhan manusia diutamakan yang 
sudah berkualitas jadi. 
c. Tipe Academy, adalah tipe pengembangan 
sumber daya pendidik yang orientasi 
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lembaganya menggunakan inovasi dan 
strategi tipe baseball team dan tipe club, 
atau lembaga yang mengkombinasikan 
tipe base ball team dan tipe club, di mana 
lembaga pendidikan dalam mengembang-
kan sumber daya pendidiknya dimulai 
dari awal, yakni dimulai dari proses, 
rekrutmen tenaga sampai dengan 
melakukan pembinaan, pelatihan dan 
pendidikan serta kegiatan-kegiatan lain 
yang dapat menunjang karir dan mutu 
tenaga. 
d. Tipe Fortress, adalah tipe pengembangan 
sumber daya manusia yang berorientasi 
pada tingkat persaingan yang tinggi 
sehingga orientasi strategi ini cenderung 
bersifat retrenchement (pengurangan) dan 
hanya mempertahankan individu-individu 
tertentu yang menjadi pendukung utama 
fungsi-fungsi lembaga dan penarikan 
tenaga bersifat pasif (Charles, 1995:246). 
Berbagai pendapat di atas dapat 
disimpulkan bahwa dalam pengembangan 
sumber daya pendidik hendaknya melihat 
kualitas dan kuantitas untuk menghasilkan 
sumber daya pendidik yang kaffah dan 
holistik sesuai dengan tuntutan dan 
kebutuhan jaman. Pengembangan sumber 
daya pendidik harus dilandasi niatan yang 
kuat untuk berubah, yang bersumber dari 
dalam diri pendidik (internal) yang 
merupakan upaya pendidik memperluas 
pengetahuan, meningkatkan keterampilan, 
dan menumbuhkan sikap profesionalisme. 
Sedangkan faktor ekternal, salah satunya 
merupakan usaha dari lembaga, pimpinan, 
yayasan, atau pihak yang berwenang untuk 
membina dan mengembangkan 
profesionalisme pendidik. 
3. Tujuan, Manfaat dan Ruang Lingkup 
Pengembangan Sumber Daya Pendidik 
a) Tujuan Pengembangan Sumber Daya 
Pendidik 
Secara umum tujuan pengembangan 
sumber daya manusia (pendidik) menurut 
Wherther dan Davis (1996:10) ”the purpose of 
human resources management is to improve 
the productive contribution of people to the 
organization in an ethical and sosially 
responsible way”. 
Menurut Schuller dan Jackson (1997:32) 
manajemen sumber daya manusia 
merupakan hal yang sangat penting untuk 
keberhasilan perusahaan, besar atau kecil, 
apapun jenis industrinya. Aspek manajemen 
sumberdaya manusia menduduki posisi 
penting dalam suatu perusahaan/organisasi 
karena setiap organisasi terbentuk oleh 
orang-orang, menggunakan jasa mereka, 
mengembangkan keterampilan mereka, 
mendorong mereka untuk berkinerja tinggi, 
dan menjamin mereka untuk terus 
memelihara komitmen pada organisasi 
merupakan faktor yang sangat penting dalam 
pencapaian tujuan organisasi.  
Pengembangan sumber daya pendidik 
merupakan proses belajar lanjut yang 
dibutuhkan bagi pendidik untuk 
meningkatkan kompetensi dan keahlian 
dalam rangka melaksanakan tugas profesinya 
sebagai pendidik. Secara singkat, Zapeda 
(2008:295) menyatakan: “... professional 
development is learning and learning ...”. 
Sebagai pembelajaran kemampuan 
profesional (professional learning), 
pengembangan keprofesionalan memberikan 
manfaat yang sangat bermakna bagi pendidik 
sebagaimana dinyatakan Feiman-Nemser dan 
Tummons yang dikutip Feiman-Nemser 
(2009:116-117) telah mengidentifikasi empat 
manfaat yang dapat diambil pendidik dalam 
melaksanakan tugasnya, yaitu: extend and 
deepen subject-matter knowledge for teaching; 
extend and refine repertoire in curriculum, 
instruction and assessment; strengthen skills and 
dispositions to study and improve teaching; and 
expend responsibilities and develop leadership 
skills. Uraian tersebut dapat dinyatakan 
bahwa pengembangan sumber daya pendidik 
sebagai bagian dari proses pembelajaran 
kemampuan profesional bagi pendidik 
memberikan manfaat peningkatan dan 
penguatan terhadap keahlian, tugas dan 
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karier pendidik dalam menghadapi 
perubahan yang terjadi. Dengan demikian, 
kecermatan dalam memilih dan menetapkan 
kegiatan pengembangan keprofesionalan 
diperlukan bagi pendidik. 
Menurut Veithzal (2005:114) tujuan akhir 
dari pengembangan sumber daya manusia 
adalah 1) peningkatan efisiensi, 2) 
peningkatan efektivitas, 3) peningkatan 
produktivitas, 4) rendahnya tingkat 
perpindahan pegawai, 5) rendahnya tingkat 
absensi, 6) tingginya kepuasan kerja 
karyawan 7) tingginya kualitas pelayanan, 8) 
rendahnya komplain dari pelanggan, dan 9) 
meningkatnya bisnis perusahaan. 
Berbagai pendapat dan rumusan di atas 
dapat disimpulkan bahwa kegiatan 
pengembangan sumber daya pendidik 
merupakan indikator untuk mengetahui 
ketercapaian pelaksanaan pengembangan 
kemampuan pendidik. Jika para pendidik 
mampu merencanakan dan merancang 
dengan tahapan secara tepat dan 
mempertimbangkan prinsip-prinsip dalam 
pengembangan diri, tentunya pendidik akan 
memiliki kemandirian yang tinggi dalam 
pengembangan kemampuan dirinya. 
Kesimpulannya adalah pengembangan 
sumber daya pendidik, terdiri dari : 1) 
perencanaan sumber daya manusia, 2) 
penataan sumber daya manusia, 3) pelatihan 
dan pengembangan sumber daya manusia, 4) 
penilaian kinerja dan pengkompensasian, 5) 
pemotivasian, kepuasan kerja dan 
produktivitas kerja sumber daya manusia 
kependidikan. 
b) Manfaat Pengembangan Sumber Daya 
Pendidik 
Pengembangan sumber daya pendidik 
bermanfaat bagi organisasi, diantaranya 1) 
Meningkatkan produktivitas kerja organisasi, 
2) Terwujudnya hubungan yang serasi antara 
atasan dan bawahan, misal melalui 
pendelegasian wewenang, 3) Pengambilan 
keputusan yang lebih cepat dan tepat, karena 
melibatkan pegawai yang bertanggungjawab 
di bidangnya, 4) Meningkatkan semangat 
kerja seluruh pegawai dengan bentuk 
komitmen yang tinggi, 5) Mendorong sikap 
keterbukaan yang berbasis manajerial 
partisipasif, 6) Adanya komunikasi yang 
efektif, 7) Adanya penyelesaian konflik secara 
fungsional (sondang Siagiaan, 2007:183) 
Pengembangan sumber daya pendidik 
juga memberikan manfaat bagi pendidik 
secara tidak langsung, dalam hal 1) 
membantu untuk membuat keputusan yang 
lebih baik, 2) meningkatkan kemampuan 
pendidik, 3) terjadinya internalisasi dan 
operasional faktor-faktor motivasional, 4) 
timbul dorongan untuk meningkatkan 
kemampuan, 5) meningkatnya kemampuan 
pendidik dalam mengatasi stres, frustrasi dan 
konflik, 6) tersedianya informasi berbagai 
program pengembangan, 7) meningkatnya 
kepuasan kerja, 8) semakin besar pengakuan 
atas kemampuan pendidik, 9) timbul sikap 
mandiri, 10) mengurangi ketakutan dalam 
menghadapi tugas-tugas baru (Manulang, 
2005:15). 
Dari pendapat di atas dapat disimpulkan 
bahwa manfaat dari pengembangan sumber 
daya pendidik adalah untuk lebih 
mencerahkan dan memberdayakan sumber 
daya pendidik pada suatu lembaga atau 
organisasi supaya visi dan misi lembaga 
tersebut dapat terwujud secara optimal dan 
tepat waktu. 
c) Ruang Lingkup Pengembangan Sumber 
Daya Pendidik 
Pengembangan sumber daya pendidik 
menurut Siswanto adalah suatu proses 
perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, 
dan pengendalian aktivitas tenaga kerja 
mulai dari rekruitmen sampai dengan 
pensiun di mana proses pengambilan 
keputusan-keputusannya didasarkan pada 
informasi kebutuhan kompetensi jabatan dan 
kompetensi individu untuk mencapai tujuan 
perusahaan (Djauzak Ahmad, 1995:25) 
Ruang lingkup pengembangan sumber 
daya pendidik, meliputi: (1) perencanaan 
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kegiatan belajar mengajar sesuai dengan 
strategi belajar efektif, (2) mengelola kegiatan 
belajar mengajar yang menantang dan 
menarik, (3) menilai kemajuan belajar siswa, 
(4) memberikan umpan balik, (5) membuat 
dan menggunakan alat bantu belajar 
mengajar, (6) memanfaatkan lingkungan 
sebagai sumber belajar dan media 
pengajaran, (7) membimbing dan melayani 
siswa yang mengalami kesulitan belajar, (8) 
mengelola kelas sehingga tercipta suasana 
belajar yang kondusif, dan (9) menyusun dan 
mengelola catatan kemajuan anak. Dengan 
demikian pengembangan sumber daya 
pendidik adalah upaya perbaikan kelemahan, 
yang dilakukan kepada bawahan (termasuk 
pendidik), mengacu kepada kepentingan 
organisasi. Pengembangan sumber daya 
pendidik mengacu pada tugas dan tanggung 
jawab untuk meningkatkan kualitas proses 
belajar mengajar. 
Adapun ruang lingkup yang menjadi 
bahasan MSDM menurut Bernadin dan 
Russel meliputi: rancangan organisasi, 
manajemen kinerja, stafing, pengembangan 
pegawai dan organisasi, sistem reward, 
tunjangan dan pematuhan, komunikasi dan 
relasi public (Ambar, ddk. (2009:36). 
Manajemen SDM pendidik, dapat 
diuraikan dalam setiap keputusan dan 
kegiatannya harus transparan, dapat 
dipertanggungjawabkan secara ilmiah dan 
tidak diskriminatif.Hal ini karena mengacu 
pada kebutuhan kompetensi jabatan dan 
individu yang terukur dan dapat diamati 
validitasnya berdasarkan perilaku seseorang 
yang bekerja dalam suatu organisasi.Oleh 
karena itu, sistem ini pun dikenal sebagai 
manajemen SDM pendidik yang terpadu. 
Keterpaduan dalam manajemen SDM 
disebabkan kebutuhan organisasi untuk 
mengelola SDM berdasarkan kompetensi 
jabatan yang diduduki dan dimiliki individu 
tersebut.Konsekuensinya, bila terjadi 
kesenjangan antara kompetensi yang dimiliki 
individu pegawai dan yang dibutuhkan 
organisasi, maka diperlukan langkah 
pengembangan sumber daya 
pendidik.Kompetensi menjadi dasar 
pertimbangan dalam rekrutmen serta 
pelaksanaan fungsi-fungsi manajemen SDM 
lainnya, seperti pengembangan karir dan 
desain pekerjaan. 
Ada empat komponen penting dalam 
pengembangan sumber daya pendidik, yaitu 
(a) mengadopsi pendekatan strategis dalam 
perencanaan sumber daya manusia, (b) 
memperoleh dan mengembangkan staf yang 
sesuai dengan kebutuhan dasar organisasi, (c) 
mengembangkan budaya organisasi yang 
berorientasi pada kinerja, dan (d) menjaga 
terpeliharanya prinsip-prinsip prestasi (merit 
principles). 
4. Pendekatan Sumber Daya Pendidik 
Pendekatan yang digunakan dalam 
rangka pengembangan sumber daya 
pendidik haruslah tepat, karena pendidik 
pada dasarnya memiliki karakteristik serta 
keunikan yang berbeda-beda, sehingga hal ini 
perlu untuk mendapatkan perhatian.  
Pendekatan yang dilakukan dalam 
mengembangkan sumber daya manusia 
pendidik yaitu: 
a) Pendekatan sumber daya manusia, 
menekankan pengelolaan dan pendaya-
gunaan yang memperhatikan hak asasi 
manusia 
b) Pendekatan Manajerial, menekankan pada 
tanggungjawab untuk menyediakan dan 
mengalami kebutuhan sumber daya 
manusia 
c) Pendekatan sistem, menekankan pada 
tanggungjawab sebagai sub sistem dalam 
organisasi. 
d) Pendekatan proaktif, menekankan pada 
kontribusi terhadap karyawan, manajer 
dan organisasi dalam memberikan 
pemecahan masalah (Anwar Prabu, 
2000:14-15). 
Manusia adalah unsur terpenting dalam 
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semua organisasi, keberhasilan organisasi 
dalam mencapai tujuan adalah terletak salah 
satunya pada aspek manusia/pelaku, yang 
mana akan menghadapi tantangan baik dari 
luar maupun dari dalam, semua memerlukan 
manajemen yang tepat dan sesuai (Sondakh, 
2011:185-186). Oleh karena itu potensi sumber 
daya manusia harus dikelola dengan baik 
dan benar sesuai kebutuhan. Jangan sampai 
potensi yang ada pada diri pendidik akan 
bertabrakan dengan kepentingan lembaga, 
intinya antara lembaga dengan pendidik 
harus bersinergi dalam rangka mencapai 
tujuan bersama. 
5. Prinsip-prinsip Pengembangan Sumber 
Daya Pendidik 
Mangkunegara (2006:54) mengemukakan 
lima prinsip pengembangan sumber daya 
manusia, yaitu: 
a) Materi harus diberikan secara sistematis 
dan berdasarkan tahapan-tahapan 
b) Tahapan harus disesuaikan dengan tujuan 
yang hendak dicapai 
c) Penatar harus mampu memotivasi dan 
menyebarkan respon yang berhubungan 
dengan serangkaian materi pengembangan 
d) Adanya penguat guna membangkitkan 
respon yang positif dari peserta 
e) Menggunakan konsep pembentukan 
perilaku. 
Terkait dengan prinsip pengembangan 
sumber daya manusia (pendidik), harus 
dilihat secara menyeluruh sebagai manusia 
yang utuh, baik aspek kepribadian, eksistensi 
dan budaya secara komprehensif (Ndara, 
1999:32). Sehingga sebuah organisasi dapat 
mengembangkan sumber daya manusia 
secara optimal. 
Sehingga pengembangan sumber daya 
pendidik harus memperhatikan prinsip-
prinsip yang ada sehingga antara lembaga 
atau organisasi dengan pendidik akan bisa 
bersinergi mengeluarkan segenap daya dan 
upaya sesuai dengan kompetensi dan 
kemampuan yang ada guna mencapai tujuan 
bersama secara tepat dan baik. 
D. Kesimpulan 
Pengembangan SDM didefinisikan 
sebagai suatu proses yang dilakukan secara 
sadar, terarah, terprogram, dan terpadu, yang 
melalui tahapan perencanaan, pengadaan, 
pengembangan, pemeliharaan dan 
penggunaan sumber daya pendidik dengan 
menggunakan pendekatan dalam upaya 
mencapai tujuan individu maupun 
organisasi. Pengembangan sumber daya 
pendidik hendaknya melihat kualitas dan 
kuantitas untuk menghasilkan sumber daya 
pendidik yang kaffah dan holistik sesuai 
dengan tuntutan dan kebutuhan jaman. 
Pengembangan sumber daya pendidik 
dalam pendidikan dipengaruhi berbagai 
aspek, antara lain: kebutuhan akan 
peningkatan kompetensi pendidik baik 
pengetahuan teori dan praktik, kemandirian 
pendidik melaksanakan pengembangan 
keprofesionalan, dukungan sumber daya 
untuk melaksanakan pengembangan 
keprofesionalan, kemauan pendidik sebagai 
pembelajar, dan kemampuan pendidik dalam 
mengaktualisasikan hasil pengembangan 
keprofesionalan yang ditunjukkan melalui 
kinerja pendidik dan keefektifan pendidik 
dalam melaksanakan tugasnya. 
Pengembangan sumber daya pendidik 
berkaitan dengan pengembangan diri secara 
pribadi. Pengembangan ini melibatkan 
pengembangan kemampuan pendidik yang 
akan berguna bagi dirinya dalam berbagai 
situasi. Pengembangan sumber daya 
pendidik dapat meningkatkan motivasi, 
efisiensi-diri (self-efficiency), kecerdasan 
emosional, dan membangun kepercayaan 
diri, serta dalam implementasinya dapat 
meningkatkan pengetahuan diri (content), 
pengetahuan pedagogis dan keterampilan, 
dan strategi dalam pembelajaran.  
Pengembangan sumber daya pendidik 
harus dilandasi niatan yang kuat untuk 
berubah, yang bersumber dari dalam diri 
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pendidik (internal) yang merupakan upaya 
pendidik untuk memperluas pengetahuan, 
meningkatkan keterampilan, dan 
menumbuhkan sikap profesionalisme. 
Sedangkan faktor ekternal, salah satunya 
merupakan usaha dari lembaga, pimpinan, 
yayasan, atau pihak yang berwenang untuk 
membina dan mengembangkan 
profesionalisme pendidik. 
Sumber daya manusia harus dikelola 
dengan baik dan benar sesuai kebutuhan. 
Jangan sampai potensi yang ada pada diri 
pendidik akan bertabrakan dengan 
kepentingan lembaga, intinya antara lembaga 
dengan pendidik harus bersinergi dalam 
rangka mencapai tujuan bersama. Terkait 
dengan prinsip pengembangan sumber daya 
manusia (pendidik), harus dilihat secara 
menyeluruh sebagai manusia yang utuh, baik 
aspek kepribadian, eksistensi dan budaya 
secara komprehensif. Sehingga sebuah 
organisasi dapat mengembangkan sumber 
daya manusia secara optimal.Sehingga 
pengembangan sumber daya pendidik harus 
memperhatikan prinsip-prinsip yang ada 
sehingga antara lembaga atau organisasi 
dengan pendidik akan bisa bersinergi 
mengeluarkan segenap daya dan upaya 
sesuai dengan kompetensi dan kemampuan 
yang ada guna mencapai tujuan bersama 
secara tepat dan baik. 
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